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Señores miembros del jurado 
Presento la Tesis titulada: Coaching y desempeño laboral en una empresa distribuidora del 
Cercado de Lima, en cumplimiento del Reglamento de Grados y Títulos de la Universidad 
César Vallejo para optar el grado académico de Maestra en Administración de Negocios - 
MBA. 
Espero que mis modestos aportes contribuyan de alguna manera en la solución de la 
problemática de la Coaching en especial en los aspectos relacionados con desempeño laboral 
de los colaboradores en una empresa distribuidora del Cercado de Lima. 
La información se ha estructurado en seis capítulos teniendo en cuenta el esquema de 
investigación sugerido por la universidad. En el primer capítulo se expone la introducción, 
la misma que contiene Realidad problemática, los trabajos previos, las teorías relacionadas 
al tema, la formulación del problema, la justificación del estudio, las hipótesis y los objetivos 
de investigación. Asimismo, en el segundo capítulo se presenta el método, en donde se 
abordan aspectos como: el diseño de investigación, las variables y la operacionalización, 
población y muestra, las técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad, los métodos de análisis de datos y los aspectos éticos. Los capítulos III, IV, 
V, VI contienen respectivamente: los resultados, discusión, conclusiones, recomendaciones; 
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El objetivo del presente estudio fue determinar la relación entre el Coaching y el desempeño 
laboral en una empresa distribuidora del Cercado de Lima. 
El enfoque de la presente investigación es cuantitativo, ya que se utiliza a la estadística como 
herramienta para el recojo, procesamiento, análisis y presentación de los resultados. 
También, este estudio es de tipo básico, correlacional simple, transversal. La muestra del 
estudio fue de 80 colaboradores de una empresa distribuidora del cercado de Lima. 
En relación al objetivo general, se concluye que, existe relación entre Coaching y el 
desempeño laboral en una empresa distribuidora del Cercado de Lima, lo cual se demuestra 
en primer lugar, con la prueba estadística del Rho de Spearman, en donde p_valor < 0,05 y 
el coeficiente de correlación 0.789; lo cual nos indica que el Coaching y el desempeño 
laboral, se relacionan.   
Con respecto a los objetivos específicos, se logró determinar mediante la prueba 
estadística del Rho de Spearman, en donde p_valor < 0,05 y el coeficiente de correlación 
0.809; que existe relación entre los fundamentos sociales y el desempeño laboral. De la 
misma manera con la prueba estadística del Rho de Spearman, en donde p_valor < 0,05 y el 
coeficiente de correlación 0.716; se determina que existe relación entre los fundamentos 
psicológicos y el desempeño laboral. Asimismo, de acuerdo con la prueba estadística del 
Rho de Spearman, en donde p_valor < 0,05 y el coeficiente de correlación 0.723 se 
determinó que los factores técnicos y el desempeño laboral, se relacionan. Por último, de 
acuerdo con la prueba estadística del Rho de Spearman, en donde p_valor < 0,05 y el 
coeficiente de correlación 0.651; se determina que existe relación entre los fundamentos 












The objective of this study was to determine the relationship between Coaching and job 
performance in a distribution company in Cercado de Lima. 
The focus of this research is quantitative, since statistics are used as a tool for collecting, 
processing, analyzing and presenting the results. Also, this study is basic, simple 
correlational, cross-sectional. The study sample consisted of 80 collaborators from a 
distribution company in the Lima area. 
In relation to the general objective, it is concluded that there is a relationship between 
Coaching and job performance in a distribution company in the Cercado de Lima, which is 
demonstrated firstly with the Spearman's Rho statistical test, where p_value <0, 05 and the 
correlation coefficient 0.789; which indicates that Coaching and job performance are related. 
Regarding the specific objectives, it was possible to determine using the Spearman's Rho 
statistical test, where p_value <0.05 and the correlation coefficient 0.809; that there is a 
relationship between social foundations and job performance. In the same way with the 
Spearman's Rho statistical test, where p_value <0.05 and the correlation coefficient 0.716; 
It is determined that there is a relationship between the psychological foundations and work 
performance. Likewise, according to the Spearman's Rho statistical test, where p_value 
<0.05 and the correlation coefficient 0.723, it was determined that technical factors and job 
performance are related. Finally, according to the Spearman's Rho statistical test, where 
p_value <0.05 and the correlation coefficient 0.651; It is determined that there is a 









En los tiempos actuales, todas las organizaciones del mundo tienen como objetivo principal 
el mantenerse activo dentro del gran mercado competitivo en el que se desenvuelven, para 
esto, se debe contar con personal capacitado y comprometido con el logro de los objetivos 
planteados, asimismo, se espera que sientan dichos objetivos como suyos y logren dentro de 
ellos, mejoras tanto profesionales como personales. Sin embargo, hemos podido observar a 
lo largo del tiempo, que esta clase de actitud en los colaboradores no se obtiene de manera 
voluntaria o inmediata, esta se debe buscar mediante herramientas las cuales logren una 
concientización y compromiso por parte del colaborador, de la misma manera, que logre 
reforzar las buenas actitudes e impulsar el esfuerzo puesto a cada una de las actividades que 
demande el puesto en el cual se desempeña.  
Para poder lograr actitudes positivas dentro de los colaboradores, existen diversas 
herramientas motivacionales de gran apoyo, pero, en estos tiempos de dificultad tanto 
económica como social, se debe buscar una herramienta la cual se caracterice por lograr 
cambios reflexivos en el desarrollo personal, pero sobre todo, de mejora en el desempeño 
laboral; es así como Gestión (2019) se refiere al Coaching como una herramienta de apoyo, 
la cual, mediante la reflexión y el compromiso logra la maximización del potencial tanto en 
el ámbito profesional como personal de los trabajadores, es decir, incrementa el desarrollo 
mediante la obtención de metas en un determinado tiempo y por ende, tiene como dirección 
principal la maximización del desempeño laboral. El coaching busca en sí, poder ofrecerles 
a los colaboradores la confianza de poder afrontar situaciones complicadas y tener la 
capacidad de poder crear las soluciones para esta, de esta manera se presenta un mejor 
ambiente y equipo de trabajo. 
Nos referimos al desempeño laboral como al grado de eficiencia de cada colaborador 
en base al desarrollo de sus funciones, ya que, este nos indica que tan importante y necesario 
es cada trabajador en el logro de los objetivos tanto de su área de trabajo como en la 
organización. Es por este motivo, la importancia de la medición del desempeño, ya que nos 
da una visión de la realidad, ESAN (2019) menciona cuán importante es la evaluación del 
desempeño dentro de las organizaciones, ya que nos brinda un conocimiento claro sobre el 
nivel de capacitación, relaciones interpersonales, estabilidad emocional y la calidad en los 





aquellos puntos a mejorar para el logro de los objetivos dentro de los plazos determinados 
por los mismos. 
La presente investigación se llevará a cabo en una empresa distribuidora en el distrito 
del Cercado de Lima, dedicada a la venta de materiales de transmisión de potencia y fluidos 
a las principales industrias a nivel nacional; cuenta con la distribución autorizada de grandes 
marcas reconocidas en el mercado mundial y una planilla de 100 trabajadores. Por otro lado, 
en este último año se han presentado cambios en la estructura organizacional de la empresa, 
sobre todo en las Gerencias, los cuales han repercutido en la forma de la toma de decisiones, 
el manejo del personal y en como los colaboradores perciben la autoridad de las nuevas 
cabezas de la empresa; todas estas condiciones han generado inestabilidades y malestares 
dentro los mismo, lo cual, junto a una crisis, afecta de manera considerable la imagen de la 
organización ante los clientes y en los resultados esperados. 
La siguiente investigación tiene por finalidad determinar la relación entre las 
variables Coaching y Desempeño laboral en una empresa distribuidora en el distrito del 
Cercado de Lima; así mismo se tiene como objetivo poder ofrecer un trabajo de apoyo, el 
cual podrá ser de ayuda para la solución de los problemas con respecto al desempeño laboral 
de los colaboradores por no contar buen plan de coaching en la empresa, asimismo, brindar 
alguna alternativa de solución a algunas otras entidades que puedan pasar por situaciones 
similares; de igual manera servir de apoyo para investigaciones futuras las cuales desean 
investigar sobre las variables mencionas en el presente estudio. 
  En referencia a los trabajos previos internacionales sobre la variable Coaching 
tenemos a Raza, Ali, Ahmed y Ahmad (2018) quienes concluyeron que existe un efecto 
positivo en el desempeño de los colaboradores, en la creación de oportunidades y en la 
mejora de las perspectivas cuando los colaboradores perciben en sus superiores acciones 
relacionadas al coaching, estas generan en ellos el sentido de la responsabilidad y el 
compromiso en la realización de sus funciones. Siguiendo la misma línea tenemos a Raza, 
Ali, Ahmed y Moueed (2017) quienes concluyen que se observan cambios considerables y 
positivos en el desempeño de los colaboradores cuando los gerentes toman la actitud de un 
Coach, es decir, cuando estos utilizan un modelo de comunicación abierta y la aceptación de 





Veloz (2017) concluyo que por medio de la implementación de un sistema de 
Coaching basado en cuatro etapas, se determinó que en la empresa existían factores que no 
se encontraban fortalecidos, por lo tanto, se optó por la creación de canales de comunicación 
efectiva los cuales mantenían a los colaboradores informados de los cambios, mejoras y 
proyectos, lo que desencadenaba en la mejora de la participación y resistencia al cambio; 
asimismo, la implementación de incentivos en temas de capacitación; lo que se busca con el 
plan de Coaching es el crecimiento del personal, mejora en el trabajo en equipo, y un clima 
laboral más productivo. 
En el caso del desempeño laboral tenemos a Rivera (2019) quien concluye que se 
evidencio una relación lineal significativa y positiva moderada entre las variables 
comunicación interna y el desempeño laboral, esto indica que entre mejor comunicación 
interna exista en la entidad, el desempeño laboral será mayor y de mejor calidad, también se 
pudo determinar que ambas variables no se ven afectadas por temas de género, nivel de 
educación o antigüedad. Asimismo, tenemos a Mena (2019) quien concluye que se evidencia 
una correlación fuerte y positiva entre las variables Clima organización y Desempeño 
laboral, es así, como se determinó que, si existe un clima laboral adecuado en la 
organización, el desempeño laboral de los docentes se verá incrementado también.  
Con respecto a los trabajos previos nacionales para la variable Coaching, tenemos a 
Abanto (2017) quien determino que el grado de relación entre el Coaching y el Desempeño 
laboral cuenta con un grado de relación muy alta con un valor de 0.943, así mismo las 
dimensiones del desempeño, las cuales, fueron determinadas como objetivos, 
comportamiento, resultados y retroalimentación presentaron también altos niveles de 
correlación, por encima de 0.78 en todos los casos, lo cual corrobora la hipótesis planteada 
y los altos grados de correlación; de la misma manera tenemos a Castro (2020) quien 
concluye que encontró una relación directa y considerable entre las variables Coaching y  
desempeño de los vendedores de una distribuidora de libros; esto se pudo evidenciar 
mediante el resultado obtenido por el estadístico de Spearman, el cual arrojo un valor de 
0.410 para la hipótesis general, en el caso de las dimensiones del Coaching también  se logra 
observar una relación significativa entre la motivación, el liderazgo y la inteligencia con 
valores de 0.38, 0.54 y 0.542 respectivamente. 
Aricoché (2020) concluyo que existe una relación positiva perfecta con un valor de 




la misma manera, se obtuvo resultados considerables entre el Coaching Gerencial y las 
dimensiones de la variable desempeño laboral, las cuales fueron determinadas por la 
productividad, la eficiencia y la eficacia; siguiendo la misma línea, tenemos  a Ipanaque 
(2019) quien concluyo que existe una relación muy alta entre el Coaching y la gestión del 
conocimiento, el cual nos da un valor de correlación del 0,945; así mismo se analizó la 
correlación entre las dimensiones de la variables Coaching, las cuales fueron consideradas 
por Fundamento Social, Psicológico, Técnico y ético, los cuales también obtuvieron niveles 
altamente positivos, por encima de 0.75, los cuales reafirman los altos niveles de correlación 
de estas con la Gestión del conocimiento.  
En el caso del desempeño laboral tenemos Chevez (2020) quien llego a la conclusión 
que el grado de relación entre las variables cultura organizacional y desempeño laboral tiene 
relación directa positiva considerable, esta con valor de Rho= 0.737, así mismo se logró 
determinar la relación entre cultura organizacional y las dimensiones del desempeño laboral, 
las cuales en esta investigación se determinaron por productividad, competencia laboral y 
satisfacción laboral, para las cuales se obtuvieron resultados no por debajo del valor de 0.65, 
siendo significativas y considerables.  
 Con respecto a las teorías relacionadas al coaching, entendemos que estas se ven 
enfocadas en como los lideres buscan formar colaboradores consientes de la importancia del 
logro de objetivos mediante el completo compromiso por parte de ellos; es así como tenemos 
a la teoría del liderazgo transformacional y transaccional de Bass (1985) citado por Bass y 
Bass (2008), en la cual define al líder transformacional como quien motiva y eleva los niveles 
de conciencia de sus seguidores al logro de metas con altas expectativas y alcanzar el 
máximo desempeño de estos, además busca mediante la comunicación constante el 
intercambio de ideas para el logro de los objetivos; de igual forma, el líder transformacional 
busca el logro de los intereses tanto del colaborador, del equipo de trabajo y los de la 
organización en sí. 
Por otro lado, tenemos a la Teoría de la Inteligencia emocional de Goleman (1996) quien la 
describe como la forma en la que el individuo es capaz de manejar sus emociones a pesar de 
las frustraciones o angustias, como es capaz de no permitir que estas interfieran en varios 
aspectos de su vida cotidiana. De la misma, manera resalta la capacidad de empatizar y la 
confianza en los demás; la automotivación, la perseverancia, el control de impulsos y la 




La importancia del coaching dentro de las organizaciones se observa en el alcance de 
las metas propias de los colaboradores y de los colectivos como empresa, esta eficiencia se 
logra mediante la enseñanza de herramientas las cuales logran fortalecer las capacidades y 
corregir los malos hábitos que en muchas ocasiones retrasan o impiden la productividad, es 
así como Recuenco (2018) menciono la importancia del coaching en la revolución del 
cambio en las personas, ya que logra potenciar las capacidades en ellas, esto debido a que 
no busca solucionar los problemas directamente, sino que pretende que cada uno descubra 
sus fortalezas, con las cuales enfrente sus problemas guiados por un coach que induce a la 
reflexión. Asimismo, Douglas y McCauley (1999) resaltan que para poder lograr metas y 
mejorar los niveles de desempeño en el ámbito profesional y personal, es importante la 
generación de cambios emocionales y comportamientos sostenibles. Siguiendo la misma 
línea, Vidal, Cordón y Ferron (2011) otorgan al coaching el nombre de “consejero de las 
organizaciones”, ya que tiene la finalidad de promover el cambio por medio del diagnóstico 
de la realidad de la empresa, de la mima manera se utiliza como camino para la toma de 
decisiones correctas. De igual manera Rekalde, Albizu, Landeta y Fernández-Ferrín (2018) 
define al coaching ejecutivo como un método de aliento para el crecimiento personal por 
medio de aprendizajes trasformadores los cuales impactan y se ven reflejadas en el 
comportamiento y en el rendimiento de los colaboradores.  
También, Rosa, Riberas, Navarro-Segura y Vilar (2015) consideran importante al 
coaching por ser una herramienta de trabajo la cual aterriza a la persona en el presente y las 
enfoca hacia el futuro, hacia la obtención de sus propósitos, inspirando a la adquisición del 
máximo potencial personal y la autorrealización. Finalmente, tenemos a Diedrich (1996) 
citado por Kombarakan, Yang, Baker y Fernandes (2008) quien destaca la importancia del 
coaching por ser una actividad recurrente, la cual, por medio del aprendizaje incrementa la 
conciencia del gerente sobre el impacto del comportamiento en el rendimiento de los 
colaboradores. Finalmente, Peterson (2011) menciona al coaching como una de las 
herramientas de desarrollo de liderazgo más versátiles y eficientes, ya que busca ayudar a 
los líderes a mejorar su rendimiento y el de su personal a cargo. 
Dentro de las características del coaching tenemos a que este ayuda a las 
organizaciones en la fijación de metas para sus empleados tanto en ámbitos personales como 
profesionales, asimismo, proporcionar un enfoque claro de hacia dónde deseamos llegar, 




nuestras metas y solucionar problemas, asimismo, a adecuarse mejor al entorno y lograr de 
esta manera un mejor ambiente de trabajo, de esta manera es como Baquero y Rodríguez 
(2016) nombran como características del coaching a la  orientación en la forma del logro de 
las metas, ejecución de acciones y la fomentación de la introspección para la identificación 
de habilidades, fortalezas y virtudes, para que con la ayuda de estas, se pueda alcanzar los 
objetivos trazados.  
Asimismo, Vesso y Alas (2016) atribuyen al coaching la característica de servir como 
herramienta de ayuda a los líderes para la creación e implementación de cambios, los cuales, 
mediante técnicas apoyaran a la participación, coherencia y la responsabilidad en los 
colaboradores. De la misma manera, tenemos a Bozer, Sarros y Santora (2013) quienes 
indican que el coaching es el medio para el logro del aumento de la productividad, el 
aprendizaje, la satisfacción laboral y cambios en el comportamiento. Tenemos también a Joo 
(2005) quien caracteriza al coaching como un proceso de mejora y cambios en el 
comportamiento a través de la autoconciencia y el aprendizaje. Finalmente, tenemos a 
Sonesh et al. (2015) quienes describen al coaching como un “catalizador para el crecimiento 
personal y el cambio corporativo”, así mismo, se caracteriza por permitir a los líderes 
comprender como el lenguaje y sus acciones causan efecto en los colaboradores.  
Las dimensiones del coaching se basan en la relación perfecta entre el ser y el tiempo, 
debido a que todo se centra en las variaciones percibidas según las actitudes o decisiones del 
individuo y en qué tiempo las tome; Bayón (2014) sugieren a los fundamentos del coaching 
como la distribución de sus dimensiones, estas están estructuradas en sociales, psicológicos, 
técnicos y éticos; En este orden, Bayón (2014) describe a los fundamentos sociales como el 
comportamiento de los humanos en ámbitos sociales, es decir, el desenvolvimiento de ellos 
en su equipo de trabajo; esta dimensión se divide en 4 indicadores: el primero, modelos de 
aprendizaje; segundo, proceso de conciencia personal; tercero, método individual y 
personalizado; y el cuarto, el sistema eficaz. Tenemos también a Paniza, Puertas y Molina 
(2019) quienes describen a la dimensión social como al conjunto de actividades, decisiones 
y comportamientos adoptados por las personas en sus conductas sociales en el proceso de 
aprendizaje. De la misma manera, Abarca (2016) menciona la importancia del coaching en 
el trabajo de los aspectos sociales de los trabajadores, por ejemplo, en las habilidades 




tiempos, la correcta integración de los aspectos personales y laborales, el desarrollo como 
persona y la solución de conflictos. 
  Además, Bayón (2014) define a la dimensión fundamentos psicológicos como 
aquellas relaciones obtenidas en el proceso del coaching, tanto en el modelo y en las 
emociones obtenidas dentro del proceso, dentro de estas encontramos siete indicadores: 
primero, conocimiento de uno mismo; segundo, mejora del nivel de satisfacción personal; 
tercero, feeling; cuarto, sinceridad; quinto, coherencia; sexto, Influencia y séptimo, 
compromiso. Tenemos también a Paniza, Puertas y Molina (2019) quienes definen a la 
dimensión psicológica (sociocognitivo) como las variaciones dentro de la personalidad de 
acuerdo con la experiencia y el tiempo. Asimismo, Pérez-Moreiras (2012) define al proceso 
psicológico dentro del coaching como un proceso creativo y estimulante el cual logra 
maximizar el potencial y el logro de metas del individuo. 
 Al mismo tiempo, Bayón (2014) determino a la dimensión factores técnicos, como 
el esquema de trabajo entre el coach y el coachee, tiene doble dirección y un importante 
retorno de feedback, los indicadores de esta dimensión son: primero, seguimiento y 
evaluación; segundo, Hábito/Plan de acción; tercero, Conocimiento, 
descubrimiento/Reflexión; cuarto, Escucha activa/ Diálogo; y quinto, voluntad de cambio y 
acción. Tenemos también a Chiang (2019) quien se refiere a los cinco pasos del esquema de 
trabajo entre el coach y el coachee, en este caso plantea 5 puntos; primero el “rapport”; 
segundo, la definición del objetivo de la sesión; tercero, la indagación; cuarto, las opciones 
de solución y cinco, la tarea de la aplicación de lo conversado en la sesión. De la misma 
manera Cox, Bachkirova y Clutterbuck (2014) citado por Oliveira-Silva, De Souza, 
Fernandes, Da Costa, y Martins (2018) menciona el uso de herramientas dentro del proceso 
del coaching, los cuales logran el desarrollo humano por medio de interacciones 
estructuradas y enfocadas; estrategias, herramientas y técnicas apropiadas los cuales logren 
los cambios deseados en el individuo.  
Por último, Bayón (2014) determino a la dimensión fundamentos éticos, la cual se 
refiere a la ética, la moral y la realidad en la conducta; en esta dimensión encontramos cinco 
indicadores: primero, la orientación por convicciones; segundo, el aprendizaje; tercero, la 
disposición a escuchar; cuarto, la consistencia; y quinto, la honestidad. Para la definición de 
la dimensión fundamentos éticos, tenemos también a Abarca (2016) quien menciona al 




individuales, es decir, logran resaltar la ética dentro de los trabajadores para un correcto 
desempeño dentro de la organización. Asimismo, González, De Diego, y González (2018) 
enmarcan a la ética y a los valores como fundamentos claves de coaching, ya que, en el 
proceso el individuo aprende, reconoce, modifica sus actitudes y sentimientos en función a 
sus objetivos y metas. 
El coaching está definido como un proceso de entrenamiento, motivación y 
aprendizaje, a través de los cuales, el colaborador logra desempeñar sus funciones de manera 
eficiente, tanto en el ámbito laboral como personal, lo cual, lleva a que no solo se logren los 
objetivos de la persona, si no, se puedan lograr los objetivos tanto de los equipos de trabajo, 
como los organizacionales; es así como según Bayón (2014) define al Coaching como una 
técnica científica la cual permite poder realizar un proceso de apoyo personalizado tanto en 
el ámbito personal, como en lo profesional, este se puede aplicar a una sola persona o a un 
equipo de trabajo, el cual tiene el fin de potenciar el talento y las habilidades, lo que se 
desencadena en mejoras en la efectividad de las actividades. De igual manera, MacLennan 
(1995) menciona que el coaching está basado en la ayuda brindada por un individuo a otro, 
en el cual mediante un proceso de desbloqueo de las habilidades naturales se puede realizar, 
aprender y lograr; así mismo aumentar la conciencia de los factores los cuales mejoran el 
desempeño, los sentidos de responsabilidad propia y la propiedad del desempeño.  
Siguiendo la misma línea, tenemos a Recuenco (2018) quien define al coaching como 
el método de transformación en el cual se busca que el ser humano logre por el mismo 
identificar sus potenciales, objetivos y aspiraciones mediante el aprendizaje y el 
reconocimiento de errores, lo cual, lo lleve a establecer cuál es el ámbito de su vida que 
necesite mejorar. Tenemos también a Withmore (2018) quien se refiere al coaching como el 
proceso de recabar información para la transformación de esta en el desarrollo de nuevas 
conductas y habilidades, las cuales, son descubiertas por el mismo individuo, asimismo, 
refiere que el coaching tiene como principal objetivo la mejora del rendimiento. Por su parte, 
Negulescu, Doval y Stefanescu (2019) definen al coaching como aquel elemento que ayuda 
a la creación de una cultura centrada netamente en la comunicación eficiente, la confianza y 
la responsabilidad, a su vez, mediante el correcto reconocimiento y una adecuada 
retroalimentación se logra una mejora continua del desempeño de los trabajadores.  
De igual manera, tenemos a Moen y Skaalvik (2009) quien ofrece su definición 




autorrealización y facilitar el aprendizaje en la otra persona, además tiene la característica 
principal de ser un método activo en el cual el coachee logra conocerse a través de preguntas 
poderosas y escucha activa. Asimismo, García-Naveira (2013) indica que el Coaching 
consiste en el entrenamiento por medio de conversaciones eficaces e intencionadas, las 
cuales de manera exitosa buscan mejorar el rendimiento, liderazgo y logro de metas 
establecidas. Por último, tenemos a Jones, Woods y Zhou (2018) quienes se refieren al 
coaching como la intervención del aprendizaje y el desarrollo personal por medio de una 
relación colaborativa, reflexiva y basada en objetivos para el logro de resultados. 
Con respecto a las teorías relacionadas al Desempeño laboral, se tiene claro que todos 
los seres humanos se encuentran motivados por objetivos, los cuales nos ayudan a escoger 
el camino y la forma adecuada de cómo lograr una mejora en nuestra vida personal y 
profesional, es así como Locke y Latham (1991) en su Teoría del Establecimiento de 
Objetivos determina a los objetivos como factores determinantes en el comportamiento de 
los empleados y en su motivación, ya que, entre más específicos, cuantitativos y desafiantes 
sean, estos mejoraran el comportamiento e interés de los colaboradores mediante los retos 
que estos puedan significar, son objetivos complicados pero no imposibles. Existe factores 
que moderan la relación entre objetivos específicos y desafiantes, y los altos niveles de 
motivación, el más importante es el compromiso, este se implanta involucrando al 
colaborador en la fijación de estos, posteriormente tenemos a la autoeficacia y la confianza, 
la cual generara al colaborador la seguridad que culminara con éxito las tareas que se le 
encomiende.   
Borman y Motowidlo (1993) citado por Viswesvaran y Ones (2002) mencionan en 
su teoría que existen dos tipos de desempeño, el primero referido a la tarea, la cual se centra 
en la ejecución de las funciones del puesto que desempeña y el rendimiento contextual, el 
cual se basan en las acciones de promover y consolidar un ambiente de trabajo estable; esta 
teoría está ligada con la Teoría del Desempeño de Campbell (1990) citado por Sonnentag y 
Frese (2005), quienes afirman que el desempeño se basa en tres determinantes importantes, 
estos son  los conocimientos, las habilidades y la motivación; la combinación de estas 
determinan el rendimiento de un puesto de trabajo. 
El desempeño laboral ha sido desde siempre una importante herramienta dentro de 
las organizaciones, esto debido a que brinda una realidad más exacta sobre el rendimiento 




óptimos; tal como Gómez, Balkin y Cardy (2008) mencionan que la evaluación del 
desempeño permite a los gerentes saber en qué momento es determinante brindar 
retroalimentación y motivación de mejora a sus colaboradores, asimismo, sirve para tomar 
decisiones correctas ante una situación de cese o de respaldo hacia algún colaborador e 
identificar las necesidad de capacitación y desarrollo.  
En ese mismo contexto, Chiavenato (2011) destaca al desempeño como el medio que 
permite detectar problemas en el entorno laboral, sea por falta de integración de un 
colaborador en el equipo de trabajo, adecuación a su puesto o al desaprovechamiento de un 
colaborador con potencial, falta de motivación o discordancias. Asimismo, Díaz et al. (2014) 
menciona las importantes ventajas del desempeño laboral dentro de las organizaciones, esto 
debido a que permiten aumentar el conocimiento sobre la forma de trabajo dentro de la 
misma; de la misma manera esta información orientara la creación de los procesos de la 
elección de un personal nuevo y mejorar el desarrollo de planes motivacionales. En la misma 
línea, Rubio (2016) destaca el proceso formal que se evidencia en el desempeño laboral, ya 
que, este pretende ser homogéneo y objetivo en la valoración de las actitudes y rendimiento 
de los individuos en su desempeño del día a día. Para finalizar, tenemos a Guartán, Torres y 
Ollague (2019) quienes concluyen que, durante el proceso del desempeño se involucran 
varios aspectos, mediante los cuales obtenemos los niveles de funcionamiento de los 
distintos departamentos de la empresa y los inconvenientes, es así, como permite poder 
plantear estrategias que ayuden al logro de las metas organizacionales. 
El desempeño laboral se caracteriza por brindar resultados sobre el rendimiento de 
los trabajadores, resalta que características del individuo esta de acorde con las metas 
institucionales, estos tales como los comportamientos, el esfuerzo y como este es parte del 
trabajo en equipos, tal como Desler (2009) resalta como característica distintiva del 
desempeño laboral, el medir los niveles de capacitación, establecer estándares, evaluaciones 
y la retroalimentación, respecto a esto podremos saber en cuanto contribuye el desempeño 
de cada colaborador con las metas organizacionales. En la misma línea, Chiang y San Martín 
(2015) caracteriza al desempeño como la suma de las capacidades, habilidades, necesidades 
y cualidades, que se encuentran vinculadas al entorno de la empresa produciendo actitudes, 
los que, a su vez, afectan en los resultados de las metas trazadas. Asimismo, Párraga (2018) 




intereses y necesidades de la organización, logrando así la diferenciación de esta entre otras 
de acuerdo a recursos estratégicos. 
Las dimensiones de la variable desempeño, se basan en aquellos elementos los cuales 
aseguran a las organizaciones que sus trabajadores tengan una idea clara de las metas a 
alcanzar; de esta manera tenemos a las metas y objetivos, habilidades y capacidades, tareas 
y comportamiento. En ese orden Desler y Varela (2011) definen a las metas como aquel plan 
de alcance el cual debe cumplirse en un tiempo determinado, de la misma manera como parte 
de él, se deben tener claro los objetivos, en esta oportunidad tomaremos como indicadores, 
primero, Funciones en el trabajo; segundo, Responsabilidad en las tareas; tercero, Curiosidad 
intelectual y cuarto, el compromiso. De la misma manera Vallejo (2015) define a las metas 
y objetivos como aquellos resultados que se desea lograr dentro de un tiempo determinado 
mediante la ejecución de tareas específicas. Algo similar ocurre con Chiavenato (2009) quien 
define a las metas y objetivos como un estado futuro el cual se desea volver en realidad en 
un periodo determinado. 
De la misma manera, Desler y Varela (2011) define a las Habilidades y capacidades 
como aquellas características específicas las cuales, al ser utilizadas de manera correcta, 
logran una productividad más significativa; para los indicadores utilizaremos los siguientes 
puntos; primero, eficacia; segundo, Resolución de problemas; tercero, búsqueda de 
aprendizaje y cuarto, mejora continua. Algo semejante ocurre con Chiavenato (2008) define 
a las habilidades como el uso correcto del conocimiento en los distintos ámbitos de la 
organización, es decir, es la trasformación del conocimiento en resultados. De la misma 
manera, Vallejo (2015) define a las capacidades de los colaboradores como todo lo 
aprendido mediante el entrenamiento, los estudios y la experiencia, lo cual permite al 
colaborador poder realizar su trabajo de manera correcta. 
Desler y Varela (2011) definen a las tareas como aquellas funciones y 
responsabilidades las cuales el empleado debe cumplir a cabalidad para la obtención de 
resultados favorables, en esta oportunidad tomaremos como indicadores, primero, Funciones 
en el trabajo; segundo, Responsabilidad en las tareas; tercero, Curiosidad intelectual y 
cuarto, el compromiso. También tenemos a Chiavenato (2011) quien define a la tarea como 
la actividad individualizada realizada por la persona encargada en un respectivo puesto de 
trabajo. Por último, Maristany (2007) define a las tareas como la individualización de las 




Por último, Desler y Varela (2011) define al comportamiento como la conducta 
tomada por el colaborador en la organización en base a sus juicios y ética. Siguiendo la 
misma línea, Gómez, Balkin y Cardy (2008) define al comportamiento como las 
características del colaborador con respecto a la ética y los juicios, lo cual es de suma 
importancia en el tema del profesionalismo de cada uno. En el mismo contexto, Maristany 
(2007) define al comportamiento como la actitud basada en los estados de ánimo, las 
creencias y sentimientos, así mismo resalta a la lealtad como un elemento importante del 
comportamiento ya que indica que tan parte de la empresa se siente el colaborador. 
El desempeño laboral está considerado como la medición del esfuerzo de un 
colaborador para el desarrollo de sus funciones de manera eficiente y con resultados óptimos 
para la organización; es así como Desler y Varela (2011) definen al desempeño laboral como 
el proceso por el cual, mediante el planteamiento de metas, definición de tareas; desarrollo 
de habilidades y evaluación de la mejora continua de los comportamientos las 
organizaciones logran alcanzar sus objetivos. De la misma manera tenemos a Almahdi 
(2017) define como desempeño laboral al esfuerzo realizado por el colaborador con la 
intención de mejorar la eficiencia y los resultados de la empresa. De la misma manera 
tenemos a Gómez, Balkin y Cardy (2008) quienes definen al desempeño como la 
identificación, medición y gestión del rendimiento de los colaboradores dentro de la 
empresa, lo cual busca poder determinar cuáles son las acciones que deben desarrollar los 
colaboradores para poder alcanzar su máximo potencial. Asimismo, Chiavenato (2011) 
define a la evaluación del desempeño como la acción de medir de qué forma se desenvuelve 
una persona y su potencial dentro de puesto que desempeña. 
Siguiendo la misma línea Werther y Davis (2008) define al desempeño laboral como 
el proceso en el cual se mide el rendimiento de los trabajadores y su aporte en alcanzar los 
objetivos organizacionales. Algo semejante ocurre con Bohlander y Snell (2008) lo describe 
como el proceso de supervisión ejecutado por un supervisor, en el cual se busca ayudar a los 
colaboradores a comprender sus funciones, cuáles son los objetivos que debe plantearse y 
como estos llevan al éxito personal como profesional. 
Además, tenemos a Mondy (2010) quien describe al desempeño laboral como un 
sistema en el cual se utiliza la revisión y la evaluación sobre el colaborador, esto con el fin 
de tener una idea clara de cómo cada colaborador desarrolla sus funciones. Al mismo tiempo, 




y debilidades de los colaboradores, lo cual permite poder encaminarlos en el sentido del 
logro de los objetivos organizacionales  
El presente estudio en el campo teórico tiene la finalidad de aportar conocimientos 
sobre las variables Coaching y desempeño laboral, esto debido a que estas variables son de 
mucha importancia dentro de las organizaciones. Por lo tanto, el Coaching encaminado hacia 
el desempeño, ha permitido ahondar en las emociones y habilidades de los colaboradores, 
brindando herramientas para la mejora personal y, por ende, este repercuta en sus actividades 
y eficiencia dentro de la empresa. En ese entorno, desde el campo practico, se busca que el 
presente estudio se utilice como una fuente de consulta, apoyo o referencia para los 
estudiantes de diferentes universidades, tanto en los niveles de posgrado y pregrado, los 
cuales tengan la intención de realizar una investigación en las mismas líneas de investigación 
referentes al Coaching y el Desempeño laboral, de las carreras relacionadas a las ciencias 
administrativas y afines; de la misma manera se espera que esta investigación pueda servir 
de punto de apoyo para la toma de decisiones dentro de la organización. Asimismo, desde el 
campo metodológico, se desea que la investigación pueda ser provecho para la comunidad 
científica, logrando una reflexión y análisis referente al Coaching y el desempeño laboral. 
Se espera también que los métodos e instrumentos utilizados en el presente estudio sean 
utilizados o acondicionados a otros estudios similares. 
Debido al problema inherente en la presente investigación, se ha visto por 
conveniente plantear un problema general: ¿Cuál es la relación del Coaching y el desempeño 
laboral en una empresa distribuidora del Cercado de Lima? Asimismo, se formulan 4 
problemas específicos: (a) ¿Cuál es la relación de los fundamentos sociales y el desempeño 
laboral en una empresa distribuidora del Cercado de Lima?, (b) ¿Cuál es la relación de los 
fundamentos psicológicos y el desempeño laboral en una empresa distribuidora del Cercado 
de Lima?, (c) ¿Cuál es la relación de los factores técnicos y el desempeño laboral en una 
empresa distribuidora del Cercado de Lima?, (d) ¿Cuál es la relación de los fundamentos 
éticos y el desempeño laboral en una empresa distribuidora del Cercado de Lima? 
Con respecto a las hipótesis de investigación, se cuenta con una hipótesis general: 
Existe relación entre el Coaching y el desempeño laboral en una empresa distribuidora del 
Cercado de Lima. Asimismo, se optó por proponer cuatro hipótesis específicas: (a) Existe 
relación entre los fundamentos sociales y el desempeño laboral en una empresa distribuidora 




laboral en una empresa distribuidora del Cercado de Lima, (c) Existe relación entre los 
factores técnicos y el desempeño laboral en una empresa distribuidora del Cercado de Lima, 
(d) Existe relación entre los fundamentos éticos y el desempeño laboral en una empresa 
distribuidora del Cercado de Lima. 
Para la presente investigación se han planteado el siguiente objetivo general: 
Determinar cómo se relaciona el Coaching y el desempeño laboral en una empresa 
distribuidora del Cercado de Lima. De la misma manera, siguiendo la misma línea se 
formularon cuatro objetivos específicos: (a) Determinar cómo se relacionan los fundamentos 
sociales y el desempeño laboral en una empresa distribuidora del Cercado de Lima, (b) 
Determinar cómo se relacionan los fundamentos psicológicos y el desempeño laboral en una 
empresa distribuidora del Cercado de Lima, (c) Determinar cómo se relacionan los factores 
técnicos y el desempeño laboral en una empresa distribuidora del Cercado de Lima. (d) 
Determinar cómo se relacionan los fundamentos éticos y el desempeño laboral en una 


















2.1. Tipo y diseño de investigación 
Enfoque 
Esta investigación cuenta con un enfoque de estudio cuantitativo, ya que es un proceso 
secuencial y probatorio en el cual el investigador plantea un problema, revisa la literatura y 
construye un marco teórico, posteriormente elabora las hipótesis, utiliza la recolección y 
análisis de datos para finalmente elaborar un reporte de los resultados obtenidos. 
(Hernández, Fernández y Baptista, 2014) 
Tipo de estudio 
De la misma manera, la presente investigación pertenece a los estudios básicos, ya que uno 
de sus principales objetivos es la de lograr una profundización de conocimientos con 
respecto a las variables. Es así como Muggenberg y Pérez (2007) definen a los tipos de 
estudio básico como aquellos que se orientan a la acumulación de información con respecto 
a una teoría o variable.  
Diseño de Investigación 
El diseño no experimental se basa en la manipulación nula de los datos de una variable, para 
así posteriormente poder analizarla. Es así como Hernández, Fernández y Baptista (2014) 
precisan a los diseños no experimentales como aquellos en los cuales las variables o datos 
nunca son manipuladas; de la misma manera la presente investigación cuenta con las 
siguientes características; (a) es no experimental, ya que el investigador no realiza ningún 
tipo de manipulación a los datos de las variables, (b) es transversal, ya que los datos 
correspondientes a la medición de las variables se recogieron en un mismo momento y (c) 
es correlacional simple, porque se tiene como propósito de relacionar la variable X 
(Coaching) y la segunda variable Y (Desempeño Laboral). 
 




2.2. Variable, operacionalización 
2.2.1 Variables 
Definición conceptual del Coaching  
Bayón (2014) define al Coaching como una técnica científica la cual permite poder realizar 
un proceso de apoyo personalizado tanto personal como en lo profesional, este se puede 
aplicar a una sola persona o a un equipo de trabajo, este con el fin de potenciar el talento y 
habilidades, lo que se desencadene en mejoras en la efectividad de las actividades. 
Definición operacional del Coaching  
Coaching desde el punto de vista operacional contiene cuatro dimensiones: Fundamentos 
sociales (4 ítems), Fundamentos psicológicos (7 ítems), Factores Técnico (6 ítems), 
Fundamentos éticos (4 ítems). Esta variable se mide haciendo uso de la técnica de la encuesta 
y utilizando un cuestionario de escala ordinal y con cinco opciones de respuesta tipo Likert. 
Definición conceptual del Desempeño Laboral.  
Desler y Varela (2011) definen al desempeño laboral como el proceso por el cual, mediante 
el planteamiento de metas, definición de tareas; desarrollo de habilidades y evaluación de la 
mejora continua de los comportamientos; las organizaciones logran alcanzar sus objetivos. 
Definición operacional del Desempeño Laboral 
Desempeño laboral, desde el punto de vista operacional contiene cuatro dimensiones: 
Competencias (3 ítems), Habilidades y competencias (4 ítems), Gestión del trabajo (2 ítems), 
y Carácter y compromiso (2 ítems). se mide haciendo uso de la técnica de la encuesta y 
utilizando un cuestionario de escala ordinal y con cinco opciones de respuesta tipo Likert. 
2.2.2 Operacionalización    








2.3. Población, muestra y muestreo 
2.3.1 Población 
Se refiere como población al conjunto de individuos o elementos los cuales presentan 
características en común. Es así como, Hernández, Fernández, y Baptista (2014) describen 
a la población como el conjunto de elementos los cuales cuentan con características 
similares. En la presente investigación, la población se encuentra constituida por los 100 
colaboradores de una empresa distribuidora en el distrito del Cercado de Lima. 
2.3.2 Muestra 
La muestra está considera como una parte o subconjunto de una población, es decir, se refiere 
a un subgrupo que específicamente, cuenta con propiedades o características similares. Es 
así como, Hernández, Fernández, y Baptista (2014) menciona que la muestra es un 
fragmento de una población, los cuales presentan tipologías iguales. Por lo tanto, en la 
presente investigación se utilizó a una muestra total de 80 colaboradores. 
1.3.3. Muestreo 
En el presente estudio, se consideró el tipo de muestreo no probabilístico, ya que, no se 
utilizó a la probabilidad para la determinación de muestra, si no, se determinó según sus 
características; es así como Hernández, Fernández, y Baptista (2014) hacen mención que el 
muestro no probabilístico o no aleatorio, se refiere a un proceso de selección el cual se enfoca 
en las características del estudio; por tal motivo, se utilizó como muestra a 80 colaboradores 
de una empresa distribuidora en el distrito del Cercado de Lima en al año 2020. 
Criterio de inclusión 
Se utilizo como criterio de inclusión a aquellos trabajadores los cuales sus funciones se vean 
relacionadas con el logro de objetivos dentro de la organización, es decir, personal en cargos 
administrativos, operativos y con medición de sus funciones. 
Criterio de exclusión 







2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
Técnica de la encuesta 
En el presente estudio se consideró utilizar la técnica de la encuesta, la cual se basa en la 
recopilación de datos mediante la herramienta del cuestionario, el mismo que debe contener 
preguntas con relación a las variables de investigación. Siguiendo la misma línea, Bernal 
(2010) relaciona a esta técnica con el cuestionario, la cual está conformado por preguntas, 
las cuales tienen el fin de recolectar información de los elementos involucrados en la 
investigación. 
Fichas técnicas de los instrumentos 
Con respecto al Coaching, se confecciono y empleo un cuestionario, el cual contaba con una 
escala politómica ordinal tipo Likert, este cuenta con cinco opciones. De la misma manera, 
dicho instrumento está compuesto por 21 ítems, para las cuatro dimensiones: (a) 
Fundamentos sociales (4 ítems), (b) Fundamentos psicológicos (2 ítems), (c) Factores 
Técnicos (6 ítems) y (d) Fundamentos éticos (2 ítems). Asimismo, el presente instrumento 
fue elaborado por la autora del presente estudio. Se aplica de manera personal y se puede 
responder en un lapso de “15” minutos. De la misma manera, para la medición de la variable 
desempeño laboral se confecciono un cuestionario con cuatro dimensiones y 16 ítems: 
Competencias (4 ítems), Habilidades (4 ítems), Gestión del trabajo (4 ítems) y Carácter y 
compromiso (4 ítems). La aplicación de este cuestionario se realizó de manera individual, y 
se puede lograr en un lapso de 10 minutos. 
Validez 
La validez describe al verdadero grado de medición en que los instrumentos pueden medir 
una variable, es así como Hernández, Fernández, y Baptista (2014) mencionan la existencia 
de distintas formas de validez, por ejemplo, tenemos la validez de contenido, validez de 
criterio y, por último, la validez de constructo. Es así, como en el presente estudio, se ha 
considerado pertinente optar por la validez de contenido. Al respecto, Hernández, Fernández, 
y Baptista (2014), refieren a Validez de Contenido como la percepción de dominio que un 
instrumento puede evidenciar con respecto a lo que se busca medir, es así, como se solicita 
el apoyo de expertos en los temas investigados, ya que, debido a su experiencia se encuentran 
en la capacidad de poder expresar ciertos juicios pertinentes y valoraciones respecto a los 
ítems y a los constructos que se usaron para la medición de las variables. Por consiguiente, 
el proceso de validez de los instrumentos para la presente investigación se desarrolló con la 




en la materia, quienes tuvieron como criterios a evaluar en cada ítem: la pertinencia, 
relevancia y claridad.  
Tabla 1 - Resultados de la opinión de juicio de expertos 
Experto Especialidad Opinión 
Dr. Noel Alcas Zapata Metodólogo Aplicable  
Dr. Jorge Cardeña Peña Temático Aplicable 
Mg. Martin Gonzales Rodríguez Temático Aplicable 
 
Confiabilidad  
La confiabilidad de un instrumento se refiere al grado de coherencia y consistencia en que 
el instrumento ofrece resultados (Hernández, Fernández, y Baptista, 2014). De la misma 
manera, para estar seguros de los instrumentos son confiables para medir al coaching y al 
desempeño laboral, se consideró una muestra piloto de 20 colaboradores, los cuales no 
fueron considerados en la muestra del estudio. Posterior a la recolección de datos se procedió 
con el análisis de los datos mediante el programa Excel, en el cual se utilizó el estadístico 
Alfa de Cronbach, estudio indicado para cuestionarios que presentan opciones de respuesta 
múltiples y ordinales.  Los resultados de esta prueba fueron de 0.95486 para el Coaching y 
0.7802 para el desempeño laboral. 
2.5.  Procedimiento 
En la presente investigación, como primer punto se procedió a la estructuración de la realidad 
problemática de una empresa distribuidora en el distrito del Cercado de Lima en el 2020, se 
prosiguió con la búsqueda de trabajos previos relacionados a las variables investigadas, tanto 
en el contexto nacional e internacional. Asimismo, se procedió con la revisión de fuentes de 
información teórica las cuales se encuentran relacionadas a las variables, asimismo, estas 
ayudaron con el incrementar de manera gradual de conocimiento. Posterior a ello, se 
prosiguió a la formulación de los problemas, las hipótesis, los objetivos del estudio, así como 
la justificación. 
Con respecto al método, se logró determinar mediante la búsqueda de información 
teórica sobre el enfoque, tipo y diseños de estudio, población, muestra y muestreo, además 
de las técnicas e instrumentos utilizados. De la misma manera, se procedió con la elaboración 
de cuestionarios para las variables Coaching como para el Desempeño laboral, con sus 




Al mismo tiempo, se podrán apreciar los resultados, en donde para cada análisis se 
elaboraron tablas y figuras para su representación; para los resultados inferenciales se utilizó 
el método estadístico del Rho de Spearman, el cual determino el grado de correlación y el 
nivel de significancia de las hipótesis. Por último, se pobra observar la discusión, las 
conclusiones, recomendaciones, las referencias bibliográficas de los trabajos consultados y 
los anexos.  
2.6.  Métodos de análisis de datos 
Los instrumentos de recolección de datos fueron aplicados a 80 colaboradores de una 
empresa distribuidora del Cercado de Lima, los resultados obtenidos de estos fueron 
procesados mediante el programa estadístico SPSS. A continuación, se establecieron niveles 
o categorías para cada una de las dimensiones y variables, de las cuales se obtuvieron los 
resultados descriptivos e inferenciales. Para esto se hizo uso del método hipotético 
deductivo, el cual tiene como objetivo determinar la aceptación o negación de la realidad de 
unas aseveraciones, es así como Bernal (2010) describe al método hipotético deductivo como 
el procedimiento el cual parte de una verdad planteada mediante una hipótesis, la cual es 
refutada o falseada logrando así una conclusión. 
2.7. Aspectos éticos 
En esta investigación se han respetado los siguientes aspectos: (a) la autoría de los 
documentos y fuentes de información en su totalidad, (b) la veracidad de los datos recabados, 
(c) el anonimato de los informantes, (d) el consentimiento de los participantes en la muestra 
y (d) no existe copia o auto plagio alguno. Asimismo, la autorización de la organización para 












3.1. Resultados descriptivos 
3.1.1. Descripción del Coaching 
Tabla 2 - Frecuencia de los niveles del Coaching 
Dimensiones Frecuencia Porcentaje 
Bajo 9 11,3 
Medio 44 55,0 
Alto 27 33,8 
Total 80 100,0 
 
 
Figura 2. Niveles Coaching 
La tabla 2 y figura 2, se pueden observar las frecuencias de los niveles de la variable 
Coaching, donde el 55% de los colaboradores se encuentran en el nivel medio, seguido del 
33.8% que se ubican en el nivel alto. 
 
3.1.2. Descripción de las dimensiones del Coaching 
 










  F % F % F % F % 
Baja 18 22.50% 1 1.30% 10 12.50% 3 3.80% 
Media 36 45.00% 53 66.30% 43 53.80% 29 36.30% 
Alta 26 32.50% 26 32.50% 27 33.80% 48 60.00% 





Figura 3. Niveles de las dimensiones del Coaching. 
La tabla 3 y figura 3, se muestran las frecuencias de los niveles de las dimensiones del 
Coaching, en la presente podemos observar que la dimensión Fundamentos Sociales se 
encuentra en el nivel medio con el 45%, en el nivel alto con el 32.5% y por último con el 
22.5% en el nivel bajo. Asimismo, la dimensión Fundamentos Psicológicas está en el nivel 
medio con el 66.3%, seguido del nivel alto con el 32.5% y en el nivel bajo con el 1.30%. 
Tenemos también a los Factores Técnicos en el nivel medio con el 53.8%, en el nivel alto 
con el 33.8% y por último con el 12.5% en el nivel bajo. Finalmente, en la dimensión 
Fundamentos Éticos se tiene al 60% de los colaboradores en el nivel alto, 36.3% en el nivel 
medio y el 3.80% en el nivel bajo. 
3.1.3. Descripción del Desempeño Laboral 
Tabla 4 - Frecuencia de los niveles del Desempeño Laboral 
Dimensiones Frecuencia Porcentaje 
Bajo 0 0 
Medio 23 28,7 
Alto 57 71,3 
Total 80 100,0 
 



























En la tabla 4 y figura 4, se muestran las frecuencias porcentuales de los niveles del 
Desempeño Laboral. Podemos observar además que el 71,3% de los colaboradores se 
encuentran en el nivel alto, seguido del nivel medio con el 28,7%. 
 
3.1.4. Descripción de las dimensiones del Desempeño Laboral 
Tabla 5 - Frecuencias de los niveles de las dimensiones del Desempeño Laboral 






  F % F % F % F % 
Baja 25 31.30% 17 21.30% 3 3.80% 69 86.30% 
Media 55 68.80% 63 78.80% 45 56.30% 11 13.80% 
Alta 0 0.00% 0 0.00% 32 40.00% 0 0.00% 
Total 80 100% 80 100% 80 100% 80 100% 
 
 
Figura 5. Niveles de las dimensiones del Desempeño Laboral. 
La tabla 5 y figura 5, se muestran las frecuencias de los niveles de las dimensiones del 
Desempeño Laboral podemos observar que la dimensión Metas y Objetivos se encuentra en 
el nivel medio con el 68,8% frente al 31,3% en el nivel bajo. Asimismo, la dimensión 
Habilidades y competencias está en el nivel medio con el 78,8%, seguido del nivel bajo con 
el 21,30%. Tenemos también a la Tareas y funciones se encuentra en el nivel medio con el 
56,3%, en el nivel alto con el 40% y por último con el 3,80% en el nivel bajo. Finalmente, 
en la dimensión Comportamiento se tiene al 86,3% de los colaboradores en el nivel bajo, 

































3.2. Prueba de hipótesis 
3.2.1. Prueba de hipótesis 
H0: No existe relación entre el Coaching y el desempeño laboral en una empresa 
distribuidora del Cercado de Lima. 
H1: Existe relación entre el Coaching y el desempeño laboral en una empresa distribuidora 
del Cercado de Lima. 
Regla de decisión: 
Si sig. bilateral < 0,05, rechazar H0 
Si sig. bilateral ≥ 0,05, aceptar H0 








Coeficiente de correlación 1,000 ,789** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 80 80 
Desempeño 
Laboral 
Coeficiente de correlación ,789** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 80 80 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
En la tabla 6, se muestran los resultados de la prueba de hipótesis entre el Coaching y el 
Desempeño Laboral. Se observa que la sig. bilateral es igual a 0,000 < 0,05. Asimismo, el 
coeficiente de correlación es igual a 0,789**, lo cual indica que la correlación es positiva 
muy fuerte lo cual permite rechazar H0, por lo tanto, existe relación positiva muy fuerte entre 
Coaching y el Desempeño Laboral en los trabajadores de una empresa distribuidora del 








Primera hipótesis específica 
H0: No existe relación entre los fundamentos sociales y el desempeño laboral en una 
empresa distribuidora del Cercado de Lima. 
H1: Existe relación entre los fundamentos sociales y el desempeño laboral en una empresa 
distribuidora del Cercado de Lima. 











Coeficiente de correlación 1,000 ,809** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 80 80 
Desempeño 
Laboral 
Coeficiente de correlación ,809** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 80 80 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
En la tabla 7, se muestran los resultados de la prueba de hipótesis entre los Fundamentos 
Sociales y el Desempeño Laboral. Se observa que la sig. bilateral es igual a 0,000 < 0,05. 
Asimismo, el coeficiente de correlación es igual a 0,809**, lo cual indica que la correlación 
es positiva muy fuerte lo cual permite rechazar H0; por lo tanto, existe relación positiva muy 
fuerte entre los Fundamentos Sociales y el Desempeño Laboral en los trabajadores de una 
empresa distribuidora del Cercado de Lima. 
Segunda hipótesis específica 
H0: No existe relación entre los fundamentos psicológicos y el desempeño laboral en una 
empresa distribuidora del Cercado de Lima. 
H1: Existe relación entre los fundamentos psicológicos y el desempeño laboral en una 


















Coeficiente de correlación 1,000 ,716** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 80 80 
Desempeño 
Laboral 
Coeficiente de correlación ,716** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 80 80 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
En la tabla 8, se muestran los resultados de la prueba de hipótesis entre los Fundamentos 
Psicológicos y el Desempeño Laboral. Se observa que la sig. bilateral es igual a 0,000 < 
0,05. Asimismo, el coeficiente de correlación es igual a 0,716**, lo cual indica que la 
correlación es positiva considerable, lo cual permite rechazar H0; por lo tanto, existe relación 
positiva considerable entre los Fundamentos Psicológicos y el Desempeño Laboral en los 
colaboradores de una empresa distribuidora del Cercado de Lima. 
Tercera hipótesis específica 
H0: No existe relación entre los factores técnicos y el desempeño laboral en una empresa 
distribuidora del Cercado de Lima. 
H1: Existe relación entre los factores técnicos y el desempeño laboral en una empresa 
distribuidora del Cercado de Lima. 











Coeficiente de correlación 1,000 ,723** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 80 80 
Desempeño 
Laboral 
Coeficiente de correlación ,723** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 80 80 




En la tabla 9, se muestran los resultados de la prueba de hipótesis entre los Factores Técnicos 
y el Desempeño Laboral. Se observa que la sig. bilateral es igual a 0,000 < 0,05. Asimismo, 
el coeficiente de correlación es igual a 0,723**, lo que indica que la correlación es positiva 
considerable, lo cual permite rechazar H0 y se acepta la H1; por lo tanto, existe relación 
positiva considerable entre los Factores Técnicos y el Desempeño Laboral en los 
colaboradores de una empresa distribuidora del Cercado de Lima. 
Cuarta hipótesis específica 
H0: No existe relación entre los Fundamentos Éticos y el desempeño laboral en una 
empresa distribuidora del Cercado de Lima. 
H1: Existe relación entre los Fundamentos Éticos y el desempeño laboral en una empresa 
distribuidora del Cercado de Lima. 











Coeficiente de correlación 1,000 ,651** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 80 80 
Desempeño 
Laboral 
Coeficiente de correlación ,651** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 80 80 




En la tabla 10, se muestran los resultados de la prueba de hipótesis entre los Fundamentos 
Éticos y el Desempeño Laboral. Se observa que la sig. bilateral es igual a 0,000 < 0,05. 
Asimismo, el coeficiente de correlación es igual a 0,651**, lo que indica que la correlación 
es positiva considerable, lo cual permite rechazar H0 y se acepta la H1; por lo tanto, existe 
relación positiva considerable entre los Fundamentos Éticos y el Desempeño Laboral en los 






IV. Discusión  
Con respecto al objetivo general, los resultados descriptivos de la variable Coaching 
hacen referencia a que un 55% de los colaboradores se encuentran situados en un nivel 
medio, seguido del 33.8% en un nivel alto. En el caso de los resultados descriptivos de 
la variable Desempeño Laboral podemos observar que el 71.3% de los colaboradores se 
encuentra en nivel alto, seguido de un 28.75% en el nivel medio. De la misma manera, 
los resultados inferenciales demuestran que existe una correlación positiva muy fuerte 
entre el Coaching y el Desempeño Laboral en los colaboradores de una empresa 
distribuidora del Cercado de Lima, lo cual podemos evidenciar con la significancia 
bilateral (0.00 < 0.05) y el Rho de Spearman (0.789). Estos resultados coinciden con 
Abanto (2017) quien concluyo que existe un grado de relación muy alta entre el 
Coaching y el Desempeño laboral, el cual se encuentra evidenciado con un valor de 
0.943; esto debido a que al inculcar en los colaboradores un sentido de compromiso y 
buen uso de sus fortalezas, los resultados positivos de su desempeño son notorios.  
Siguiendo la misma línea, tenemos a Raza, Ali, Ahmed y Moueed (2017) quienes 
mencionan los efectos positivos del coaching, ya que mediante modelos de 
comunicación abierta y aportación de ideas se pueden obtener mejores resultados en el 
desempeño de los colaboradores.  
Asimismo, Castro (2020) concluye que existe una relación directa y significativa entre el 
Coaching y el desempeño laboral en los vendedores de una empresa distribuidora, donde el 
factor de correlación es de 0.41, donde se observa también que el coaching guarda relación 
significativa con la motivación, el liderazgo y la inteligencia, factores que ayudan 
directamente a un mejor desempeño y compromiso de los colaboradores con los objetivos 
de la organización y el logro de los mismos. Tenemos también a Veloz (2017) quien 
manifiesta que por medio de la implementación de un sistema de Coaching se logró el 
fortalecimiento del desempeño de los colaboradores, esto mediante la creación de canales de 
comunicación efectiva, los que desencadenaban una mejor participación y crecimiento del 
personal, lo que junto a un clima laboral efectivo daba a la organización mejoras en el trabajo 
en equipo y en la productividad. De esta manera, podemos entender que los modelos de 
Coaching logran mejoras en las organizaciones, esto debido al compromiso e integración 
que generan en los colaboradores, los cuales mediante actitudes positivas buscan alcanzar el 




 De acuerdo con el primero objetivo específico, se observa que la dimensión 
fundamentos sociales hacen referencia a que un 45% de los colaboradores se encuentran 
situados en un nivel medio, seguido del 32.5% en un nivel alto. De la misma manera, los 
resultados inferenciales demuestran la existencia de una correlación positiva y muy fuerte 
entre los fundamentos sociales y el desempeño Laboral en los colaboradores de una empresa 
distribuidora del Cercado de Lima, lo cual podemos evidenciar con la significancia bilateral 
(0.00 < 0.05) y el Rho de Spearman (0.809). Estos resultados coinciden por lo mencionado 
por Rivera (2019) quien concluyo que existe una relación lineal positiva y significativa entre 
la comunicación interna y el desempeño laboral dentro de las organizaciones, es decir entre 
mejor relación haya entre compañeros, mejor será el trabajo en equipo y por ende podrá 
obtenerse mejores resultados. Los Fundamentos sociales hacen referencia al 
desenvolvimiento de los colaboradores ante el trabajo en equipo; tal como lo describe Abarca 
(2016) quien define a los aspectos sociales del Coaching como las relaciones interpersonales 
y la comunicación entre compañeros. 
 En referencia al segundo objetivo específico se observa que la dimensión 
fundamentos psicológicos hacen referencia a que un 66.30% de los colaboradores se 
encuentran situados en un nivel medio, seguido del 32.5% en un nivel alto. De la misma 
manera, los resultados inferenciales demuestran que existe una correlación positiva 
considerable entre los fundamentos psicológicos y el desempeño Laboral, lo cual podemos 
evidenciar con la significancia bilateral (0.00 < 0.05) y el Rho de Spearman (0.716). Estos 
resultados coinciden por lo mencionado por Mena (2019) quien menciona la importancia de 
la promoción de ambientes de confianza, aceptación, equidad y respeto dentro de las 
organizaciones y su relación con el desempeño de los trabajadores, así mismo en como estas 
afectan a las emociones de los colaboradores y como estas repercuten en la obtención de 
mejores resultados. Los Fundamentos psicológicos se refieren a aquellas emociones 
obtenidas dentro del ambiente laboral, es decir, a los estados de ánimos y su influencia en 
las actividades diarias. 
Sobre el tercer objetivo específico se observa que la dimensión factores técnicos 
hacen referencia a que un 53.80% de los colaboradores se encuentran situados en un nivel 
medio, seguido del 33.8% en un nivel alto. De la misma manera, los resultados inferenciales 
demuestran la existencia de una correlación positiva considerable entre los factores técnicos 




0.05) y el Rho de Spearman (0.723). Del mismo modo, Ipanaque (2019) concluye que los 
factores técnicos ubican a los colaboradores dentro de los objetivos de la organización, es 
decir ofrecen una imagen real de lo que se desea obtener y de qué manera se llegara a ello. 
Los factores técnicos se refieren al esquema de trabajo entre el coach y el coachee, según 
Cox, Bachkirova y Clutterbuck (2014) citado por Oliveira-Silva, De Souza, Fernandes, Da 
Costa, y Martins (2018) el uso de herramientas estructuradas y enfocadas logran los cambios 
deseados en el desempeño de los colaboradores. 
Por último, con respecto al cuarto objetivo específico se observa que la dimensión 
fundamentos éticos hacen referencia a que un 60% de los colaboradores se ubican situados 
en un nivel alto, seguido del 36.3% en un nivel medio. De la misma manera, los resultados 
inferenciales demuestran que existe una correlación es positiva considerable entre los 
fundamentos éticos y el desempeño Laboral, lo cual podemos evidenciar con la significancia 
bilateral (0.00 < 0.05) y el Rho de Spearman (0.651). Estos resultados coinciden con lo 
sostenido por Raza, Ali, Ahmed y Ahmad (2017) quienes mencionan el efecto positivo del 
coaching en el desempeño laboral, estos están reflejados en el compromiso y la 
responsabilidad asumida por cada colaborador al momento de tomar los objetivos de la 
organización como propios. Se refieren a fundamentos éticos, aquellas buenas conductas y 
actitudes las cuales se vuelven piezas claves dentro las organizaciones para un correcto 














Primera: En el objetivo general, los resultados descriptivos de la variable Coaching indican 
que el 55% de los colaboradores se encuentran en el nivel medio y en la variable Desempeño 
laboral el 71.3% se ubican en un nivel alto. De la misma manera, los resultados inferenciales 
nos muestran que existen una correlación positiva muy fuerte entre el Coaching y el 
Desempeño Laboral, lo cual se evidencia con la sig. bilateral es igual a 0,000 < 0,05 y el Rho 
de Spearman (0.789). 
Segunda: En el primer objetivo específico, los resultados descriptivos de la dimensión 
Fundamentos sociales indican que el 45% de los colaboradores se ubican en el nivel medio. 
De la misma manera, los resultados inferenciales nos muestran que existe una correlación 
positiva muy fuerte entre los Fundamentos Sociales y el Desempeño Laboral, lo cual se 
evidencia con la sig. bilateral es igual a 0,000 < 0,05 y el Rho de Spearman (0.809). 
Tercero: En el segundo objetivo específico, los resultados descriptivos de la dimensión 
Fundamentos Psicológicos indican que el 66.3% de los colaboradores se ubican en el nivel 
medio. De la misma manera, los resultados inferenciales nos muestran que existen una 
correlación positiva considerable entre los Fundamentos Psicológicos y el Desempeño 
Laboral, lo cual se evidencia con la sig. bilateral es igual a 0,000 < 0,05 y el Rho de Spearman 
(0.716). 
Cuarto: En el tercer objetivo específico, los resultados descriptivos de la dimensión Factores 
Técnicos indican que el 53.8% de los colaboradores se ubican en el nivel medio. De la misma 
manera, los resultados inferenciales nos muestran que existen una correlación positiva 
considerable entre los Factores Técnicos y el Desempeño Laboral, lo cual se evidencia con 
la sig. bilateral es igual a 0,000 < 0,05 y el Rho de Spearman (0.723). 
Quinto: En el cuarto objetivo específico, los resultados descriptivos de la dimensión 
Fundamentos Éticos indican que el 60% de los colaboradores se ubican en el nivel alto. De 
la misma manera, los resultados inferenciales nos muestran que existen una correlación 
positiva considerable entre los Fundamentos Éticos y el Desempeño Laboral, lo cual se 











Primero: Se recomienda a la gerencia general implementar acciones basadas en las teorías 
del coaching, las cuales mediante la comunicación asertiva y la escucha activa ante posibles 
dificultades logran un mayor compromiso por parte de los trabajadores, el cual se reflejará 
en los resultados esperados en la organización. 
Segundo: Se recomienda ofrecer ambientes agradables de desenvolvimiento y convivencia 
entre los colaboradores, lo cual permita la formación de equipos de trabajo eficientes, los 
cuales cumplan con las metas trazadas por el jefe de área y la gerencia general. 
Tercero: Se recomienda a la Gerencia promover reuniones de mejora continua mediante la 
escucha activa, buscando así lograr confianza y comodidad para los colaboradores mediante 
la comunicación constante por parte de las jefaturas, de la misma manera contar con un 
sistema de reconocimientos los cuales aumente la sensación de compromiso por parte de la 
organización para con su bienestar. 
Cuarto: Establecer procesos de gestión los cuales determinen las funciones específicas de 
cada colaborador, con el fin de poder ayudar a ubicar y determinar la importancia de cada 
puesto de trabajo y como este repercute en la eficiencia de las áreas. 
Quinto: Reforzar el compromiso, la responsabilidad y los valores de los colaboradores 
mediante capacitaciones las cuales informen al personal sobre los objetivos sociales y 
económicos de la organización, es decir hacer de conocimiento del trabajador que no solo 
en la organización se busca generar ganancias, si no también aportar a la sociedad y a la 
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Anexo 1: Matriz de consistencia 
Título: Coaching y desempeño laboral en una empresa distribuidora del Cercado de Lima, 2020. 
Problemas Objetivos Hipótesis Variables 
Problema general 
¿Cuál es la relación del 
Coaching y el desempeño 
laboral en una empresa 
distribuidora del Cercado de 
Lima? 
Objetivo general 
Determinar cómo se relaciona 
el Coaching y el desempeño 
laboral en una empresa 
distribuidora del Cercado de 
Lima. 
Hipótesis general 
Existe relación entre el 
Coaching y el desempeño 
laboral en una empresa 
distribuidora del Cercado de 
Lima. 
Variable 1: Coaching 






• Modelos de aprendizaje 
• Proceso de conciencia personal 
• Método individual y personalizado 
• Sistema eficaz 




Casi nunca (2) 







21 – 49 
 
Medio  
50 – 77 
 
Alto 





• Conocimiento de uno mismo  




• Influencia  
• Compromiso 
 
5, 6, 7, 8, 9, 
10, 11 
Factores Técnicos  
 
• Seguimiento y evaluación 
• Habito/plan de acción 
• Conocimiento, descubrimiento/reflexión 
• Escucha activa/dialogo 
• Voluntad de cambio y acción 
 
12, 13, 14, 
15, 16 
Fundamentos éticos 
• Orientación por convicciones  
• Aprendizaje 
• Disposición a escuchar 
• Consistencia 
• Honestidad 
17, 18, 19, 
20, 21 
 
Variable 2: Desempeño Laboral 




Metas y objetivos • Funciones en el trabajo 
• Responsabilidad en las tareas 




Casi nunca (2) 






15 – 35 
 
Medio  
36 – 55 
 
Alto 




• Resolución de problemas 
• Aprendizaje 
• mejora continua 
De 5 a 8 
Tareas y funciones • Uso del tiempo 
• Entrega oportuna 
De 9 a 13 
Comportamiento • Ética 
• Juicios 





¿Cuál es la relación de los 
fundamentos sociales y el 
desempeño laboral en una 
empresa distribuidora del 
Cercado de Lima? 
 
¿Cuál es la relación de los 
fundamentos psicológicos y el 
desempeño laboral en una 
empresa distribuidora del 
Cercado de Lima? 
 
¿Cuál es la relación de los 
factores técnicos y el 
desempeño laboral en una 
empresa distribuidora del 
Cercado de Lima? 
 
¿Cuál es la relación de los 
fundamentos éticos y el 
desempeño laboral en una 
empresa distribuidora del 
Cercado de Lima? 
 
Objetivos específicos 
Determinar cómo se 
relacionan los fundamentos 
sociales y el desempeño 
laboral en una empresa 
distribuidora del Cercado de 
Lima 
 
Determinar cómo se 
relacionan los fundamentos 
psicológicos y el desempeño 
laboral en una empresa 
distribuidora del Cercado de 
Lima 
 
Determinar cómo se 
relacionan los factores 
técnicos y el desempeño 
laboral en una empresa 
distribuidora del Cercado de 
Lima 
 
Determinar cómo se 
relacionan los fundamentos 
éticos y el desempeño laboral 
en una empresa distribuidora 
del Cercado de Lima.  
 
Hipótesis específicas 
Existe relación entre los 
fundamentos sociales y el 
desempeño laboral en una 
empresa distribuidora del 
Cercado de Lima 
 
Existe relación entre los 
fundamentos psicológicos y 
el desempeño laboral en una 
empresa distribuidora del 
Cercado de Lima 
 
Existe relación entre los 
factores técnicos y el 
desempeño laboral en una 
empresa distribuidora del 
Cercado de Lima 
 
Existe relación entre los 
fundamentos éticos y el 
desempeño laboral en una 
empresa distribuidora del 




ANEXO 2: TABLA DE OPERACIONALIZACIÓN  
Tabla 1 - Operacionalización de Coaching 









 Modelos de aprendizaje 
 Proceso de conciencia personal 
 Método individual y personalizado 
 Sistema eficaz 
1, 2, 3, 4 
Nunca (1) 
Casi nunca (2) 





21 - 49 
Medio 







 Conocimiento de uno mismo  




 Influencia  
 Compromiso 






 Seguimiento y evaluación 
 Habito/plan de acción 
 Conocimiento, descubrimiento/reflexión 
 Escucha activa/dialogo 
 Voluntad de cambio y acción 




 Orientación por convicciones  
 Aprendizaje 
 Disposición a escuchar 
 Consistencia 
 Honestidad 
17, 18, 19, 
20, 21  
 
Tabla 2 - Operacionalización del Desempeño Laboral 
Dimensión  Indicadores  Ítems  






Funciones en el trabajo 
Responsabilidad en las tareas 
Curiosidad intelectual 
Compromiso 
De 1 a 4 
Nunca (1) 
Casi nunca (2) 
A veces (3) 














Resolución de problemas 
Aprendizaje 
mejora continua 
De 5 a 8 
Tareas y 
funciones  
Uso del tiempo 
Entrega oportuna 








ANEXO 3: CUESTIONARIO 
Estimado Colaborador: 
El presente instrumento es de carácter totalmente anónimo; tiene como objetivo reconocer 
la Relación entre Coaching y desempeño laboral en una empresa distribuidora del 
Cercado de Lima, 2020. 
Para esto se solicita responda todas las preguntas con total veracidad. 
VARIABLE 1: COACHING 














VARIABLE 1: COACHING 
DIMENSIÓN FUNDAMENTOS SOCIALES 
1 
La empresa cuenta con modelos de aprendizaje eficientes para 
los colaboradores.           
2 
Se alienta al proceso de conciencia personal en la aceptación de 
errores y valoración de habilidades.           
3 
Se cuenta con un método personalizado de evaluación en el 
desarrollo de cada colaborador.             
4 
La empresa ofrece un sistema eficaz de mejora en el 
rendimiento personal.           
DIMENSIÓN FUNDAMENTOS PSICOLÓGICOS 
6 
Siente aceptación por parte de sus compañeros y jefaturas con 
todas las cualidades y defectos que lo caracterizan.           
7 
La empresa fomenta actividades las cuales lo hacen sentir más 
cómodo y motivado dentro de su entorno de trabajo.           
8 
Se siente cómodo expresando sus emociones y sentimientos en 
su ambiente de trabajo.           
9 
Siente que puede expresar sus incomodidades o sentimientos 
con total sinceridad en su ambiente de trabajo. 
          
10 
Las decisiones tomadas por jefes y gerentes son coherentes con 
la realidad de la empresa.           
11 
Percibe usted una influencia positiva en el ambiente de trabajo 
por parte de las jefaturas.           
12 Se siente comprometido con los objetivos de la empresa.            
DIMENSIÓN FACTORES TÉCNICOS 
13 
La empresa cuenta con procesos de seguimiento y evaluación 
que aseguren el logro de los objetivos. 
          
14 
Se cuenta con planes de acción los cuales refuercen los buenos 
hábitos laborales.            
15 
Ante algún suceso repentino, los gerentes fomentan el 
aprendizaje en base a experiencias y buscan en estas poder 
reflexionar con su equipo sobre las posibles soluciones.           
16 
Ante cualquier problema dentro de la organización, se fomenta 
el dialogo y se presenta una escucha activa por parte de los 
gerentes para la búsqueda de soluciones. 





Ante algún inconveniente, los gerentes fomentan en su entorno 
de trabajo la voluntad de cambio en los colaboradores y la 
aplicación de la misma.             
DIMENSIÓN FUNDAMENTOS ÉTICOS 
18 
Toma decisiones basadas en sus convicciones o en lo que 
puedan pensar los gerentes.  
          
19 
Dentro de cada experiencia nueva, busca usted el aprendizaje 
de la misma para la mejora.            
20 
Ante algún acontecimiento, los gerentes presentan siempre la 
disposición a escuchar sus ideas           
21 
Siente que las decisiones tomadas en la organización le brindan 
consistencia a la organización.            
22 
Puede expresarse con total honestidad al no estar de acuerdo 
con alguna decisión tomada.           
VARIABLE 2: DESEMPEÑO LABORAL 
DIMENSIÓN CONOCIMIENTO 
1 
Tiene conocimiento sobre las metas principales dentro de su 
equipo de trabajo y dentro de su puesto de trabajo.           
2 
Realiza siempre sus actividades diarias con responsabilidad 
para el logro de los objetivos organizacionales.           
3 
Al presentarse alguna situación en la cual no cuente con 
conocimiento previo del mismo, siente la curiosidad de 
aprender y poder resolverlo por su cuenta.           
4 
Se siente realmente comprometido con el logro de los objetivos 
de su equipo de trabajo y los de la organización.           
DIMENSIÓN HABILIDADES Y CAPACIDADES  
5 Cree que es eficaz al desarrollar sus funciones.           
6 
Al presentarse algún problema dentro de la organización, busca 
resolverlos mediante propuestas de solución o acciones 
concretas.           
7 
Apoya a sus compañeros de trabajo en el desarrollo de sus 
funciones con la intención de aprender.            
8 
Busca mejorar constantemente en su desempeño dentro de su 
puesto de trabajo.            
DIMENSIÓN GESTIÓN DE TRABAJO 
9 
Efectúa sus funciones dentro del horario de trabajo establecido 
y dentro de los rangos adecuados de tiempo para cada función.           
10 
Suele hacer sobre tiempos para culminar las tareas pendientes 
del día a día.           
11 
Cumple con la entrega de las tareas encomendadas dentro de 
los plazos establecidos por sus superiores.           
12 
Mide sus tiempos en la ejecución de sus funciones con la 
finalidad de culminar sus tareas a tiempo.              
DIMENSIÓN CARÁCTER Y COMPROMISO  
13 
Al desempeñar sus funciones, busca siempre tener una actitud 
correcta (ética) ante cualquier circunstancia, sea o no 
beneficiosa.           
14 
Es consciente de presentar una actitud correcta y ética dentro 
de la organización.           
15 
Considera que los juicios de sus compañeros o superiores 
puede afectar al desempeño de sus funciones dentro de la 
organización.           
16 
Toma usted decisiones o expresa sus opiniones en base a sus 
juicios personales por encima de los laborales. 
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